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MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE
I

- Cum sa-i faceti pe angajati s8 munceasca cat mai mult si cu rezultate cat mai
bune?

- Ce anume ii stimuleaza pe angajati sa munceasca mai bine?

- Care sunt motivele pentru care salariatii competenti nu obtin rezultatele scontate?

- Care sunt cele mai bune metode manageriale pentru motivarea angajatilor?

Acestea sunt intrebarile pentru care specialistul de resurse umane trebuie sa
gaseasca raspunsuri, impreuna cu managerul general.

Managementul resurselor umane presupune imbunatatirea continua a activitatilor
tuturor angajatilor tai in scopul realizarii misiunii si obiectivelor organizationale.

Obiectivul principal al managementului resurselor umane este acela de a furniza
pricepere si experienta in acest domeniu, astfel incat sa fie obtinute performante optime
si sigure, folosind cele mai adecvate metode. Exista doua categorii de obiective:
strategice (pe termen lung, care au in vedere organizarea si planificarea resurselor
umane) si operationale (de natura tactica si administrativa, care au in vedere
conducerea zilnica a grupurilor de munca).

Resursele umane sunt unice in ceea ce priveste potentialul lor de crestere si
dezvoltare, in capacitatea lor de a - si cunoaste si invinge propriile limite.

Succesul unei organizatii, gradul de competitivitate al acesteia pornesc de la
premisa ca oamenii sunt bunul cel mai de pret al organizatiei.

In teoriile traditionale ale intreprinderii, salariatii
erau priviti prin prisma modului in care executau in
mod disciplinat anumite operatii prestabilite sau
indeplineau anumite activitati. Astfel s-au cristalizat
concepte ca ,forta de munca”, definind totalitatea
aptitudinilor fizice si intelectuale utilizate de salariati in
procesul muncii. Aceste concepte (forta de munca,
mana de lucru) se utilizau la singular definind
ansamblul, masa angajatilor, fara a face trimitere la
salariati ca indivizi cu personalitate, nevoi,
comportament, educatie, experienta si valori specifice.

In acceptiunea moderna, din perspectiva
managementului resurselor umane, oamenii nu sunt
angajati doar pentru a ocupa anumite posturi vacante ci, fiecare in parte, pentru rolul lor
important pe care il pot avea in cadrul organizatiei.

O politica in domeniul resurselor umane corect formulata trebuie sa tina cont de
importanta personalului din cadrul organizatiei, de raspunderea care ii revine conducerii
si de obiectivele generale ce trebuie indeplinite.

O politica eficienta in domeniul resurselor umane trebuie sa cuprinda:

v integrarea managementului resurselor umane in managementul general al
organizatiei;
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obtinerea adeziunii intregului personal;

actiuni eficiente la toate nivelurile;

crearea unui climat de angajare si de valorificare a potentialului fiecarui angajat;
recunoasterea si motivarea personalului care obtine rezultate performante;

stimularea dorintei fiecarui angajat de imbunatatire permanenta a propriei activitati;
antrenarea in procesul decizional al angajatilor care demonstreaza competenta
profesionala.

Departamentul de resurse umane poate desfasura activitati in urmatoarele
domenii:

- personal (recrutare, selectie, incadrare si promovare, gestionarea cartilor de
munca, evidenta salariatilor etc.);

- Invatamant (pregatirea personalului, specializarea si perfectionarea acestuia);

- salarizare (stabilirea drepturilor salariale, motivare, promovare);

- normarea muncii (elaborarea si revizuirea normelor de munca locale, evaluarea
performantelor);

- analiza muncii (la nivel individual si pe ansamblul organizatiei).

Productivitatea in toate organizatiile este influentatda de modul in care
interactioneaza si se combina resursele umane pentru a folosi toate celelalte resurse ale
sistemului de management. Factori cum ar fi pregatirea, varsta, experienta la locul de
munca si nivelul de educatie joaca un rol important in stabilirea compatibilitatii persoanei
Ccu 0 anumita organizatie.

Planificarea resurselor umane este parte a planificarii de afaceri si reprezinta
procesul de analiza si identificare a necesarului de personal pe profesii, calificari, varsta,
sex.
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Planificarea resurselor umane incepe cu identificarea si recunoasterea filozofiei si
misiunii unei organizatii si continua cu examinarea mediului inconjurator extern,
evaluarea punctelor tari si a celor slabe, prognozarea capacitatii de organizare, stabilirea
obiectivelor si a strategiilor si implementarea, respectiv revizuirea planurilor.

In cadrul planificarii resurselor umane, sunt necesare o serie de activitati, cum ar
fi:

v' identificarea profesiilor si meseriilor care nu au acoperire cu personal;
v’ analiza piramidei varstei personalului;

v analiza fluctuatiei personalului pe compartimente;

v/ compararea cerintelor cu disponibilul.

Pentru asigurarea resurselor umane care sa acopere atat posturile manageriale,
cat si pe cele de executie, managerii trebuie sa parcurga
urmatoarele etape: o

1. Recrutare

2. Selectie

3. Pregatire

4. Evaluarea performantelor

Recrutarea este atragerea si trierea initiala a ofertei de
resurse umane disponibile pentru ocuparea unui anumit post.
Scopul ei este acela de a limita un camp larg de salariati
potentiali la un grup relativ mic de persoane din randul carora
se vor face, de fapt, angajarile.

Activitatile de recrutare trebuie sa finceapa cu o
cunoastere aprofundata a posturilor care urmeaza sa fie
ocupate astfel incat gama larga de salariati potentiali sa poata fi restransa in mod
inteligent. Tehnica folosita in mod obignuit pentru a dobandi aceasta cunoastere este
cunoscuta sub numele de analiza postului. In esentd, analiza postului urmareste sa
stabileasca fisa postului (activitatile impuse de un post) si specificatiile postului
(caracteristicile persoanelor care trebuie sa fie angajate pentru respectivul post).




Reproiectarea postului este necesara in cazul in care competenta titularului unui
post se modifica. Ea se poate realiza prin:

- largirea continutului activitatilor postului (prin acordarea unor sarcini mai
complexe si cresterea responsabilitatilor);

- imbogatirea continutului activitatilor postului (prin care se urmareste completarea
responsabilitatilor de executie cu activitati de conceptie si control).

In afara de o cunoastere aprofundata a postului pe care vrea sa faca angajarea o
firma/unitate, recrutantii trebuie sa fie capabili sa gasesca sursele de resurse umane.
Intrucat oferta de persoane din care se va face recrutarea se modifica in mod continuu,
vor fi perioade in care gasirea resurselor umane adecvate se va dovedi mai dificila decat
in alte perioade. Specialistii in resurse umane trebuie sa monitorizeze continuu piata
muncii pentru a sti unde sa recruteze resursele umane adecvate si ce tipuri de strategii
si tactici sa foloseasca pentru a atrage candidatii. Recrutarea pe Internet nu numai ca se
dovedeste valoroasa, dar ea va constitui caracteristica viitorului.

Recrutarea este activitatea de identificare a persoanelor care au acele
caracteristici solicitate de posturile vacante si de atragere a acestora in cadrul
organizatiei.

Un muncitor betiv si somer se prezinta la oficiul fortelor de munca.
Functionarul 1i spune:
- Va putem oferi un loc de munca unde se lucreaza mult, dar se si castiga bine.
Muncitorul:
- Nu, nu e bine. Eu, daca am bani, ii beau si asta nu e bine.
- Atunci, iata, va putem oferi un loc de munca unde se lucreaza destul de putin si unde,
desigur, nici nu se castiga multi bani.
- Nici asa nu e bine. Eu, daca am timp, fac cumva rost de bani si pe urma ii beau si ...
Stiti ce? Nu aveti cumva un loc de munca unde se lucreaza mult, dar se iau bani putini?
- Ne pare foarte rau, dar nu va putem oferi un asemenea loc de munca, deoarece nu
aveti pregatirea necesara: trebuie sa aveti studii superioare si cel putin un master sau
un doctorat!

Rezultatele recrutarii sunt influentate de metoda folosita. Dintre metodele
practicate pentru recrutarea personalului mentionam:

- publicitatea;

- reteaua de cunostinte;

- folosirea consilierilor de recrutare;
- cautarea persoanelor;

- fisierul cu potentiali angajati;

- activitatile de marketing.

In cadrul Jandarmeriei, se folosesc metodele de publicitate impuse de ordinele

M.I.R.A., dupa cum urmeaza:

- contactarea persoanelor care au cereri in evidenta;

- comunicarea ofertei catre structura zonala a fortelor de munca;

- participarea la targuri de joburi;

- popularizarea in randul personalului propriu a ofertei;

- publicarea anuntului in presa;

- publicarea anuntului pe Internet;

- afisarea anuntului la intrarea in sediul unitatii intr-un loc cat
mai vizibil.

Sursele de resurse umane disponibile pentru ocuparea unui
post sunt surse din interiorul organizatiei si surse din afara
organizatiei.

Sursele din interiorul organizatiei sunt constituite din
grupul de salariati dintr-o organizatie. O serie de persoane care
deja lucreaza pentru organizatie pot fi bine calificate pentru a ocupa
un post liber. Promovarea din interior are avantajul imbunatatirii




moralului salariatilor, al incurajarii salariatilor sa lucreze mai intens in speranta unei
promovari si a pastrarii salariatilor in organizatie datorita posibilitatii unei promovari
viitoare.

Inventarul resurselor umane consta in informatii despre caracteristicile membrilor
organizatiei. Accentul se pune pe performantele din trecut si pe potentialul viitor, iar
obiectivul este acela de a informa managementul despre posibilitatile ocuparii unui post
din interior. Acest inventar trebuie sa indice care sunt persoanele din organizatie care
vor fi adecvate pentru a ocupa un post daca devine disponibil.

Diagrama finlocuirii efectivelor de management este un formular folosit pentru
inventarierea resurselor umane. Ea este orientata asupra oamenilor si ofera o privire de
ansamblu asupra persoanelor pe care managementul le considera semnificative pentru
planificarea resurselor umane.

In cadrul Jandarmeriei, recrutarea din sursa interna cuprinde:

- promovarea ofiterilor in functii superioare vacante;

- trecerea in corpul ofiterilor a subofiterilor si maistrilor militari care au absolvit

studii superioare si indeplinesc celelalte conditii prevazute de lege.

Surse din afara organizatiei. Daca un post nu poate fi ocupat de cineva din
organizatie, managementul are disponibile numeroase surse de resurse umane din afara
organizatiei. Aceste surse cuprind:

Angajatii firmelor concurente sunt o sursa de resurse umane deoarece exista o
serie de avantaje datorate atragerii resurselor umane din randul concurentilor. Acest tip
de piraterie a devenit o practica obisnuita. Printre avantaje enumeram:

- persoana cunoagste activitatea;

- concurentul a platit pentru pregatirea persoanei;

- organizatia concurenta va fi oarecum slabita prin pierderea acelei persoane;

- odata angajata, persoana va reprezenta o sursa valoroasa de informatii despre
modul in care se poate concura cel mai bine cu organizatia de la care a plecat.
Agentiile de recrutare ii ajuta pe oameni sa gaseasca locuri de munca si le ajuta

pe organizatii sa descopere candidati pentru posturile lor libere. Aceste agentii pot fi
publice sau private. Agentiile publice de recrutare nu percep taxe, in timp ce cele private
percep o taxa, fie de la persoana angajata, fie de la organizatia care a facut angajarea,
dupa finalizarea angajarii.

Institutile de finvatamant - multi recrutanti merg direct in institutiile de
invatamant pentru a-i intervieva pe absolventi. Eforturile de recrutare trebuie sa se
focalizeze pe institutiile de invatamant care ofera cea mai mare probabilitate de a gasi
resursele umane adecvate posturilor libere.

Probabil, cea mai des folosita sursa externa de resurse umane este reprezentata
de cititorii anumitor publicatii. Pentru a contacta aceasta resursa, recrutantii plaseaza un
anunt intr-o publicatie corespunzatoare. Anuntul descrie in detaliu postul disponibil si
comunica faptul ca organizatia accepta candidaturile din partea persoanelor calificate.
Sunt interzise anunturile care contin discriminari de orice fel: ,exclus tigani” ,angajam
secretara/femeie de serviciu”.

Legislatia a avut un mare impact asupra practicilor moderne de recrutare.
Managerii trebuie sa fie constienti de legile care reglementeaza eforturile de angajare.

Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare defineste discriminarea drept ,orice deosebire, excludere, restrictie sau
preferintd, pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala,
convingeri, sex, orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa,
infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, precum si orice alt criteriu care
are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor
recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte
domenii ale vietii publice”. Astfel, dispozitiile acestei ordonante se aplica tuturor
persoanelor fizice sau juridice, publice sau private, precum si institutiilor publice cu



atributii in ceea ce priveste ,conditiile de incadrare in munca, criteriile si conditiile de
recrutare, selectare si promovare, accesul la toate formele si nivelurile de orientare,
formare si perfectionare profesionala”.

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati ,reglementeaza madasurile pentru promovarea egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati, in vederea elimindrii tuturor formelor de discriminare bazate pe
criteriul de sex, in toate sferele vietii publice din Roméania”. Astfel, dispozitiile acestei legi
se aplica ,,in domeniul muncii”.

Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca
se intelege accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile
ierarhiei profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in munca, conform
prevederilor legislatiei in vigoare;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la sistemele publice si
private de securitate social3;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile
acordate de acestea;

i) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

Angajatorii sunt obligati sa asigure egalitatea de sanse si de tratament intre
angajati, femei si barbati, in cadrul relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin
introducerea de dispozitii pentru interzicerea discriminarilor bazate pe criteriul de sex in
regulamentele de organizare si functionare si in regulamentele interne ale unitatilor.

Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca,
referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru
ocuparea posturilor vacante din sectorul public sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca
ori de serviciu;

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum si la securitate sociala;

f) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcina sau de
concediul de maternitate constituie discriminare. Este interzis sa i se solicite unei
candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de graviditate si/sau sa semneze un
angajament ca nu va ramane insarcinatda sau ca nu va naste pe durata de valabilitate a
contractului individual de munca.

In cadrul Jandarmeriei, recrutarea din sursa externa cuprinde:

- publicarea in presa a anunturilor privind posturile vacante aprobate pentru a fi
incadrate cu cel putin 15 zile inainte de data concursului;
- incadrarea se face numai pe baza de concurs;



- candidatii trebuie sa indeplineasca conditiile prevazute de lege pentru a fi
incadrati.

Cea de a doua etapa in asigurarea resurselor umane pentru organizatie este
selectia. Aceasta con§té in alegerea unei persoane care va fi angajata din randul celor
care au fost recrutati. In mod evident, selectia depinde de prima etapa, recrutarea.

Selectia este reprezentata de o serie de etape prin care trebuie sa treaca
persoanele care candideaza la un post pentru a fi angajate. Fiecare etapa reduce grupul
de salariati potentiali pana ce, in cele din urma, va fi angajata o singura persoana.

Etapele procesului de selectie sunt:
Interviu preliminar;
Teste de inteligenta;
Teste de aptitudine;
Teste de personalitate;
Referinte privind performantele ;
Interviu diagnostic;
Examen medical;
Motive de eliminare a candidatilor sunt:
- lipsa unei pregatiri si a unor performante adecvate;
- slabiciuni evidente care rezulta din aspectul si comportamentul persoanei;
- incapacitatea de a indeplini standardele minime;
- incapacitatea de a dispune de aptitudinile minime necesare;
- aspecte negative de personalitate;
- informatii nefavorabile sau negative despre performantele din trecut;
- lipsa unei capacitati inascute a ambitiei sau a altor trasaturi necesare;
- inapt din punct de vedere fizic pentru post;
Testele de aptitudine masoara potentialul unei persoane de a indeplini o sarcina.
Testele de realizari masoara nivelul calificarilor sau al cunostintelor de care
dispune o persoana intr-un anumit domeniu. Aceste calificari sau cunostinte au fost
obtinute prin diverse activitati de pregatire sau prin intermediul experientei in respectivul
domeniu.

Testele de interes vocational incearca sa masoare interesul unei persoane fata de
executarea diverselor tipuri de activitati. Ele sunt folosite pe baza supozitiei ca o serie de
oameni isi indeplinesc bine sarcinile intrucat percep activitatile impuse de post drept
stimulatoare. Scopul de baza al acestui test este acela de a selecta pentru un post liber
persoana care gaseste cele mai multe aspecte ale acelui post drept interesante.

Testele de personalitate incearca sa descrie trasaturile de personalitate ale unei
persoane in domenii cum ar fi maturitatea emotionald, subiectivitatea, onestitatea si
obiectivitatea. Aceste teste pot fi folosite in mod avantajos in cazul in care trasaturile de
personalitate necesare pentru indeplinirea sarcinilor unui post sunt bine definite si daca
persoanele care dispun de aceste trasaturi pot fi identificate si selectate.

Dupa recrutare si selectie, urmatoarea etapa, in asigurarea resurselor umane
adecvate pentru organizatie, este pregatirea.
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POPA ANISOARA - ofiter specialist, Sef resurse umane si disciplina
ALEXE ILEANA - ofiter specialist, consilier juridic
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